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Nivå:  Magisteruppsats i Service Management SMTX07 
Författare:  Madeleine Argelius, Carina Eng, Jonas Larsson 
Handledare:  Christer Eldh 
Carina Sjöholm 
Problem: Sverige framställs ligga långt framme i arbetet med ökad 
jämställdhet mellan män och kvinnor. Trots detta är kvinnor 
underrepresenterade på ledande befattningar i olika 
organisationer. Vi är därför intresserade av att undersöka hur 
företag arbetar med jämställdhet.  
Syfte: Denna uppsats syftar till att undersöka jämställdhetsarbetet i 
några specifika företag och visa på argument hur jämställdhet 
utgör en konkurrensfördel. 
Frågeställning: Hur menar våra respondenter att ledarskapet påverkar 
jämställdhetsarbetet? 
Hur kan företag förändra rådande attityder och förväntningar 
som påverkar jämställdhetsarbetet? 
Finns det konkurrensfördelar med jämställda organisationer  
enligt våra respondenter? 
Metod: Vi har samlat in relevant information för våra frågeställningar 
utifrån litteratur, kvalitativa intervjuer och observationer. Genom 
kvalitativa metoder i form av semi-strukturerade intervjuer med 
representanter för företag inom servicesektorn avser vi att 
besvara våra frågeställningar. 
Slutsatser: Genom arbetet har framkommit att en jämnare könsfördelning 
skapar flera fördelar som kan öka konkurrenskraften hos ett 
företag. För att uppnå detta krävs ett aktivt arbete med 
jämställdhet samtidigt som det är förankrat på högsta nivå. De 
fördelar som genereras av jämställdhetsarbetet sker dels 
gentemot kunden där kompetent personal som stödjer 
företagets värderingar skapar goda kundrelationer, dels 
gentemot medarbetarna där en jämställd arbetsplats skapar 
god dynamik och bättre stämning vilket tillsammans gör ett 
företag attraktivt.  
Nyckelord:  Ledarskap, jämställdhet, konkurrensfördel. 
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Förord 
Vi vill tacka dem som tog sig tid till att svara på våra frågor och därmed möjliggjorde 
denna uppsats. Ett stort tack till Ikano Bank, Handelsbanken, Länsförsäkringar, Nordea, 
SEB, Skånes Provinsbank, Sparbanken Finn, Sparbanken Gripen, Sparbanken Syd och 
Swedbank. 
 
Vi vill även tacka våra handledare, Christer Eldh och Carina Sjöholm, för konstruktiv 
kritik samt stöd som de har bidragit med vilket har drivit oss till att ständigt förbättra 
uppsatsen. 
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1. SVERIGE - ETT JÄMSTÄLLT LAND? 
I detta avsnitt presenteras den problematik som vi menar ligger till grund för att 
jämställdhetsarbetet inte har fått en större genomslagskraft än den vi ser idag. 
Inledningsvis redovisas bakgrunden till varför det är intressant att fördjupa sig i 
bankernas arbete med jämställdhet. Vidare kommer syfte och frågeställningar att 
presenteras samt den teoretiska ram som arbetet utgår ifrån. För att skapa en överblick av 
arbetet avslutas detta avsnitt med en disposition av arbetet i sin helhet. 
 
1.1 Bakgrund  
 
En jämställd fördelning visar att företaget står för rättvisa, man vet om att man inte 
blir särbehandlad. Det skapar en bra atmosfär och gör företaget attraktivt för både 
anställda och kunder. Det blir allt viktigare att kunna visa att man är ett jämställt 
företag speciellt för att locka yngre, för dem är det en självklarhet att det ska vara 
så och det anses som lite mossigt och oattraktivt att inte kunna visa på att 
jämställdhet är viktigt.
1
 
 
Utifrån citatet ser vi att värderingar om rättvisa är viktiga för banken vilket också kan 
sägas vara en förutsättning för denna verksamhet, men det finns även en medvetenhet om 
att jämställdhet blir allt viktigare. Att valet föll på bank kom sig av att vi undersökte olika 
företags hemsidor om jämställdhet. Det visade sig att inom bank och finans finns ett pris 
till Anna Collerts minne som premierar dessa företags jämställdhetsarbete2. Detta väckte 
vår nyfikenhet för bankers jämställdhetsarbete. Då banker generellt har ett liknande utbud 
av tjänster skulle jämställdhetsarbetet kunna vara ett sätt för dem att skapa 
konkurrensfördelar. I förhållandet mellan lönsamhet och jämställdhet indikerar både 
svenska och utländska studier att jämställda företag är mer lönsamma jämfört med mindre 
jämställda företag.3 Sverige framställs ofta som ett land som ligger långt framme i sitt 
jämställdhetsarbete och utnämndes 1995 av FN till världens mest jämställda land4, men det 
finns också undersökningar som visar på motsatsen. En undersökning av de hundra största 
företagen i USA, Storbritannien och Sverige visar nämligen att den kvinnliga 
                                                                 
1
 Intervju med Human Resource-handläggare, utförd den 090409.  
2
 http://www.jamombud.se/jamsides läst:2009-05-21 Priset delas ut till minne av Anna Collert.  
3
 STD Så kan företagen nyttja sin fulla potential. s. 16. 
4
 GDI - Gender-related Development Index. www.afrikagrupperna.se/usrd/vwv555.pdf.  
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representationen i bolagsstyrelser är sämst i Sverige. 5  Utifrån detta menar vi att det är 
intressant att undersöka bankers arbete med jämställdhet och hur jämställda de egentligen 
är. Vad säger detta pris? Är priset ett tecken på att jämställdheten har kommit långt i dess 
arbete, eller visar det på motsatsen och att det finns ett behov av att öka jämställdheten? Vi 
vill visa på vilka fördelar som bankerna ser i detta arbete och hur de arbetar för att öka 
andelen kvinnliga chefer i organisationen samt män på positioner där de är 
underrepresenterade. 
 
1.2 Problemformulering 
Sverige har som tidigare nämnts fått utmärkelser för ett aktivt jämställdhetsarbete men på 
senare år har studier visat att Sverige inte längre ligger bland de bästa utan återfinns på en 
betydligt blygsammare placering. Vi har därför intresserat oss för hur arbetet med 
jämställdhet sker i dagens företag och vi har valt ut bankerna för att deras 
jämställdhetsarbete framställs ligga långt framme. Vi har utgått ifrån ledningsnivå då det 
enligt en del ledarskapslitteratur, till exempel enligt organisationsforskaren Paul Flaa är det 
ledaren som påverkar organisationskulturen och utifrån detta synsätt tolkar vi att det är en 
av ledarens viktigaste uppgifter att skapa förutsättningar för en positiv utveckling för 
företaget.6 Men det är inte tillräckligt att befinna sig på en ledande position för att kunna 
skapa förändringar som kan genomföras i företagets värderingar, det krävs också att arbetet 
sker aktivt menar genusforskaren Ingrid Pincus7. Flaas och Pincus teorier om ledarskap 
utgår ifrån att ledaren i egenskap av den position som denne har påverka r och realiserar 
viktiga frågor. Genom ett aktivt arbete kan sedan företagets värderingar förändras i en 
förhoppningsvis positiv riktning. Jämställdhetsarbetet som vi genom kontakten med 
bankerna har fått ta del av visar att våra respondenter i form av ledare har helt andra 
förutsättningar att arbeta efter. Vi menar därför att deras teorier om ledarskap kan ses som 
väl förenklade då de inte speglar de förutsättningar som dagens ledare befinner sig i och vi 
vill visa på hur detta påverkar jämställdhetsarbetet.  
 
                                                                 
5
 SOU 1998:6. s. 97. Ty makten är din… Myten om det rationella arbetslivet och jämställda Sverige. 
6
 Flaa, P. et al. (1998). Introduktion till organisationsteori. Lund, Studentlitteratur. s. 55-56, 69, 82. 
7
 Pincus, I. (1998). se Wahl, A. et al. (2000). Det ordnar sig - teorier om organisation och kön. Lund, 
Studentlitteratur. s. 177. 
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Jämställdhet kan uppfattas på olika sätt i en organisation och utifrån genusforskaren Anna 
Wahls synsätt kan olika föreställningar uppfattas som ett hinder och därmed försvåra 
arbetet med jämställdhet8. Det finns olika förväntningar ifrån samhället på hur kvinnor och 
män ska agera vilket ligger till grund för de svårigheter som kan uppstå i 
jämställdhetsarbetet. Jämställdhetsteorier redogör för de hinder som kan komplicera arbetet 
med jämställdhet men går inte närmre in på hur dessa svårigheter skulle kunna förändras 
och medverka till en ökad jämställdhet. Jämställdhetsarbetet påverkas av de attityder och 
förväntningar som finns i ett företag och vi menar att den forskning som finns i ämnet inte 
på ett tydligt sätt tar upp hur förändrade attityder skapar en ökad jämställdhet. Vi anser 
utifrån kontakten med våra respondenter att det finns hinder som beror på attityder och 
förväntningar som påverkar jämställdhetsarbetet och dess genomslagskraft.  
 
Flera studier som behandlar sambandet mellan jämställdhet och lönsamhet visar på 
positiva fördelar för företag. En omfattande svensk studie gjord av NUTEK visar att 
jämställdhetsarbete ökar potentialen för att finna den person som har de bästa 
förutsättningarna för jobbet. I och med det ökar lönsamheten för företaget vilket skapar 
fördelar för företaget.9 Men för att kunna ta tillvara dessa fördelar förutsätts att ledningen 
är medveten om vilka fördelar som jämställdhet skapar. Då vi frågade våra respondenter 
om hur de ser på sitt jämställdhetsarbete visar svaren på en medvetenhet om att 
jämställdhet medför flera fördelar som stärker organisationens förmåga och 
konkurrensfördel.    
 
1.3 Syfte och frågeställningar 
Denna uppsats syftar till att undersöka jämställdhetsarbetet i några specifika företag och 
visa på argument hur jämställdhet utgör en konkurrensfördel. 
  
 Hur menar våra respondenter att ledarskapet påverkar jämställdhetsarbetet? 
 Hur kan företag förändra rådande attityder och förväntningar som påverkar 
jämställdhetsarbetet? 
 Finns det konkurrensfördelar med jämställda organisationer enligt våra respondenter? 
                                                                 
8
 Wahl, A. et al. (2000). s. 171-172. 
9
 NUTEK 1999:19. Jämställdhet och lönsamhet. s. 1. 
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1.4 Teoretisk ram 
Uppsatsens teoretiska grund utgörs av teorier inom tre teman: ledarskap, jämställdhet och 
konkurrensfördelar. Vi kommer utifrån ett ledarskapsperspektiv fokusera på teorier om 
ledarskap för att se hur en ledare anses påverka organisationskulturen och på vilket sätt 
som organisationen i sin tur påverkar medarbetarna och arbetet med jämställdhet. Det är 
organisationen som rekryterar och socialiserar sina medlemmar, vilket betyder att de som 
rekryterar väljer ut vilka som är välkomna samtidigt som den som rekryteras väljer om 
organisationens värderingar tilltalar eller ej. Flaa menar att det är en mycket viktig uppgift 
för ledningen att forma och bevara en lämplig organisationskultur, kanske till och med den 
viktigaste uppgiften som en ledare har. Utifrån detta är det också ledarens uppgift och 
ansvar att se till att den kultur som finns i organisationen är inom de ramar som är uppsatta 
för organisationen10 och för att genomföra förändringar i jämställdhetsfrågor måste det 
finnas ett aktivt stöd ifrån ledningen i detta arbete. Det har gått tio år sedan Flaas tankar om 
ledarskap skrevs, hur ser det ut idag? Anser dagens ledare att hans tankar fortfarande har 
relevans och en viktig del i arbetet? Stöd kan delas in i aktivt och passivt stöd, skillnaden 
innebär enligt Pincus att ledningen underlättar arbetet vid ett aktivt stöd genom att bidra till 
att stärka jämställdhetsarbetet vilket resulterar i att det drivs framåt och inte blir bortglömt. 
Vid ett passivt stöd underlättar och stödjer ledningen arbetet men visar inte något intresse i 
frågan,11 vilket leder till att jämställdhet betraktas som betydelselöst i organisationen och 
därmed försvåras jämställdhetsarbetet. Kan detta vara en orsak till att jämställdhetsarbetet 
inte har kommit längre än det som vi ser idag eller finns det andra förklaringar?  
 
Teorier om jämställdhet handlar dels om lagar och regler, dels om att ta tillvara 
kompetensen hos både män och kvinnor. Enligt författaren och juristen Ann-Katrine Roth 
innebär jämställdhet att kvinnor och män ska ha samma makt att forma både samhället och 
sitt eget liv.12 Hennes ståndpunkt visar på att jämställdhet fortfarande inte anses som en 
självklarhet. Diskrimineringslagen ses som ett stöd för jämställdhetsarbetet och reglerar 
arbetsgivarens arbete i att skapa en arbetsmiljö och arbetsförhållanden som är anpassade 
för både män och kvinnor13. Att det måste finnas en lag som reglerar arbetet med 
jämställdhet tyder på att jämställdhetsarbetet går trögt. Företagets jämställdhetsarbete är 
                                                                 
10
 Flaa, P. et al. (1998). s. 55-56, 69, 82. 
11
 Pincus, I. (1998) se Wahl, A. et al (2000). s. 177. 
12
 Roth, A-K. (2007). Jämställdhetsboken – från teori till praktik. Norstedts Juridik, Stockholm. s. 12.  
13
 Diskrimineringslagen. 
Jämställdhet – en konkurrensfördel?  VT09 
 
 
7 
ofta en del av personalchefens ansvarområde och såvida det inte finns en särskild 
befattning i företaget med ansvar för jämställdhetsarbetet. Att personalchefen är ansvarig 
för jämställdhet kan antingen innebära en integrering, det vill säga att jämställdhetsarbetet 
genomsyrar alla personalfrågor, eller en marginalisering vilket innebär att företaget inte 
lägger tillräckligt med resurser på jämställdhetsarbetet14 vilket gör stora skillnader för 
resultatet av detta arbete. Hur ser det ut idag? 
 
Forskning som behandlar sambandet mellan jämställdhet och lönsamhet utgör vårt sista 
tema. Såväl svenska som utländska studier har undersökt sambandet mellan jämställdhet i 
ledningen och lönsamhet. För tio år sedan släppte NUTEK en ambitiös rapport som visade 
ett samband mellan jämställda organisationer och lönsamhet15. Att en enskild variabel – 
mer jämställt – ger lönsamhet i ett företag tycks ännu inte till fullo belagt av forskningen, 
även då det finns en indikation. Då det har gått ett decennium sedan undersökningen 
publicerades är det intressant att se hur det ser ut idag? Enligt författaren Jörgen Hansson, 
med mångårig erfarenhet ifrån företagsledning och personalarbete  i näringslivet, är 
medarbetarnas kompetens svår att imitera och ger konkurrensfördelar som får företag att 
växa och lyckas16. NUTEK:s studie är inne på samma spår och menar att det är angeläget 
för företagen att uppmärksamma jämställdhetsarbetet för att bättre tillvarata den kompetens 
som finns hos medarbetarna, vilket ger företagen möjlighet att öka kreativitet, nytänkande 
och lönsamhet.17 Enligt ekonomiforskaren Anne Boschini har jämställda grupper en rad 
fördelar över homogena grupper. Då differentierade grupper inte har någon stark 
konsensus eller gemensamma värderingar att försvara kan de vara öppna för ny 
information och nya infallsvinklar.18 Boschinis teori antyder att det för företag spelar en 
roll hur personalens sammansättning ser ut och att jämställdhet är aktuellt ur ett 
lönsamhetsperspektiv. Vad är det egentligen som, enligt Boschini, gör att mer jämställda 
grupper har större framgång än mindre jämställda?  
 
                                                                 
14
 Wahl, A. et al. (2000). s. 178. 
15
 NUTEK. 1999:19. 
16
 Hansson, J. (2005).  Kompetens som konkurrensfördel. Stockholm, Nordedts Akademiska Förlag. s 12.  
17
 NUTEK 1999:19. s 11. 
18
 Boschini, A. (2004). Balans på toppen. Incitament för en jämnare representation av kvinnor och män i 
näringslivets ledning. Stockholm, SNS Förlag. s. 40. 
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1.5 Disposition 
I följande avsnitt kommer en presentation av de metoder som vi har valt att använda oss av 
tillsammans med ett detaljerat tillvägagångssätt för att uppnå uppsatsens syfte och för att 
besvara våra frågeställningar. I analysen presenteras teorier utifrån ledarskap, jämställdhet 
och konkurrensfördelar, vilka också utgör våra tre teman som genomgående behandlas i 
uppsatsen. Temat ledarskap är centralt för att skapa en förståelse för förutsättningar för 
jämställdhetsarbetet. Temat jämställdhet beskriver de attityder och förväntningar som 
ledaren har att förhålla sig till. Temat konkurrensfördelar diskuterar sambandet mellan 
jämställdhet och lönsamhet. Utöver teorier presenteras tidigare forskning tillsammans med 
vår empiri som främst består av intervjuer men även av observationer och offentligt 
material. Arbetet avslutas med diskussion och slutsatser samt reflektioner över 
arbetsprocessen med förslag på frågeställningar för framtida undersökningar.  
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2. TILLVÄGAGÅNGSSÄTT 
I detta avsnitt kommer en presentation av valt perspektiv, vårt tillvägagångssätt av själva 
utförandet av intervjuerna samt arbetet med förberedelserna av intervjuguiden. Vi avslutar 
med en kort introduktion till genomförd observation och övrigt insamlat sekundärt 
material. 
 
2.1 Val av ämne 
Ett gemensamt intresse för oss i gruppen fanns för ledarskap och då vi under utbildningens 
gång läst flera kurser i ämnet väcktes intresset för att närmre undersöka hur jämställda 
några specifika organisationer är. Som tidigare nämnts menar vi att bankerna framställs 
ligga långt framme i sitt arbete med jämställdhet vilket inspirerade oss till att få veta mer 
om hur bankerna ser på frågan och varför just de har ett stort engagemang gälla nde 
jämställdhet. Vi har valt att utgå från ett ledarskapsperspektiv dels för att ledaren har 
ansvar för att jämställdhetsarbetet följer lagar och regler, dels för att de har möjlighet att 
påverka arbetet i sin funktion som ledare. 
 
2.2 Intervjun som metod 
För att kunna besvara våra frågeställningar anser vi att kvalitativa forskningsintervjuer kan 
skapa flexibilitet vilket möjliggör för våra respondenter att diskutera personliga åsikter 
inom vårt valda ämne. Vi valde att använda oss av denna metod då vi inte kan se att det 
finns andra metoder som kan bidra till ett fylligare emiriskt material. En kvalitativ intervju 
är halvstrukturerad vilket betyder att den har formen av ett vardagligt samtal med en 
struktur som genomförs enligt en intervjuguide som styrs av forskaren.19 Genom denna 
metod tror vi oss kunna fånga respondenternas syn på jämställdhet och de nyanser som 
finns bankerna emellan och är därmed användbar i vårt arbete. Enligt psykologen Steinar 
Kvale måste reliabilitet säkerställas20, vilket vi menar kan uppnås genom att skapa rutiner 
för att insamlat material hanteras på ett likvärdigt sätt som möjliggör jämförelser. Metoden 
bygger på ett förtroende där respondentens vilja till samarbete och öppenhet avgör vilket 
                                                                 
19
 Kvale, S. (1997). Den kvalitativa forskningsintervjun . Lund, Studentlitteratur. s. 32. 
20
 Ibid. s. 213. 
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resultat som uppnås. Genom noggranna förberedelser från vår sida som intervjuare ser vi 
inga hinder för att resultatet inte skulle kunna bli tillfredställande.  
 
2.2.1 Val av intervjupersoner och de banker som de representerar 
Våra respondenter är representanter för tio olika banker och ses som företrädande för 
dessa. Våra respondenter har olika befattningar inom respektive bank, de har alla någon 
form av chefsposition som till exempel kontorschef och Human Resourse-chef. Genom att 
ställa respondenternas uttalande i förhållande till annan information, exempelvis från 
dagspress och bankernas hemsida skapas en större bild av bankens arbete med 
jämställdhet. Valet av respondenter gjordes genom att först informera oss via bankens 
växel om vem inom banken som ansvarade för jämställdhetsfrågor, därefter tog vi kontakt 
med våra respondenter via telefon. Våra respondenter har alltså valts ut genom ett icke-
slumpmässigt urval, ett så kallat kvoturval21, vilket till skillnad ifrån snöbollmetoden inte 
bygger på att vi frågar en respondent om denne känner några vi kan använda oss av utan 
det blir en direktkontakt med banken om vilken person som kan svara på våra frågor.  
Metoden ger fördelar i att vi har fått kontakt med rätt person, nackdelarna ligger i att ett 
begränsat urval av personer inte ger oss någon valmöjlighet till jämförande intervjuer i ett 
specifikt företag.  
 
2.2.2 Förberedelser inför intervjun 
För att få en strukturerad intervjuprocess och medvetet reflektera över de risker och 
möjligheter som metoden kan medföra valde vi att följa Kvales sju steg om 
intervjuundersökningar22. Efter att ha gått igenom frågorna för första steget 
”tematisering”23 samt utarbetat en tidsplanering, utformades en intervjuguide i förväg med 
nitton öppna frågor, vilket enligt organisationsforskaren Alan Bryman och flera andra leder 
till kvalitativa semi-strukturerade intervjuer24. Vi har arbetat med Kvales sju steg som en 
grund, dessa steg representerar inte den ordning som vi har utgått ifrån därför att vi anser 
att ett mer flexibelt arbetssätt underlättar för insamling av material. 
                                                                 
21
 Trost, J. (2001). Enkätboken. Lund, Studentlitteratur. s. 29. 
22
 Kvale, S. (1997). s. 85. 
23
 Ibid. s. 91. 
24
 Bryman, A. (2002).  Samhällsvetenskapliga metoder. Malmö, Liber. s. 123.  
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För att öka reliabiliteten på insamlat material användes en och samma intervjuguide till 
samtliga respondenter i syfte att öka förutsättningarna och användbarheten av svaren på 
frågorna25. Enligt Kvale finns det inget direktiv angående hur många intervjupersoner som 
krävs för att göra en undersökning, utan det varierar beroende på undersökningens syfte 26. 
Efter tolv gjorda intervjuer ansåg vi att vi såg ett mönster i det insamlade materialet genom 
att vi såg ett mönster i svaren som liknade tidigare svar och därför inte längre tillförde 
något till vår empiri.    
 
2.2.3 Utformning av intervjuguiden 
Kvale anser att man måste utforma frågor som hjälper till att samla in den information som 
uppsatsen avser att undersöka27, därför införskaffade vi först kunskap genom att studera 
litteratur i de tre valda temana ledarskap, jämställdhet och konkurrensfördelar, därefter 
sammanställde vi en intervjuguide. Intervjuguiden inleddes med frågor om ledarskap för 
att skapa en bild av hur begreppet definieras och hur respondenten arbetar i sin yrkesroll 
som ledare. Som tidigare nämnts har vi formulerat nitton öppna frågor med syfte att 
kartlägga hur bankerna ser på jämställdhet. Intervjuguidens nitton frågor kompletterades 
med underfrågor för att vid behov tydliggöra respondenternas svar samt säkerställa att vi 
uppfattat situationen rätt. För att undvika att påverka eller influera respondenten undvek vi 
att ställa styrande och ledande frågor. Flera av respondenterna bad att få intervjuguiden i 
förväg vilket ger både fördelar och nackdelar. Nackdelarna ligger i att sannolikheten för att 
få spontana svar minskar28, medan fördelarna ligger i att möjligheten för ett uttömmande 
svar ökar då respondenterna kan förbereda sig i ämnet.  
 
2.2.4 Intervjusituationen 
Vi valde att i förväg dela upp vem som skulle göra vad under intervjun, för att kunna 
fokusera på viktiga detaljer och nyanser under intervjun. Efter att först ha frågat om 
tillåtelse att spela in, inleddes intervjun med ett kort förtydligande om vilka vi är och 
anledningen till intervjun samt hur materialet skulle användas, för att skapa en överblick av 
                                                                 
25
 Bryman, A. (2002).   s. 123. 
26
 Kvale, S. (1997). s. 97. 
27
 Ibid. s. 215. 
28
 Ibid. s. 121.  
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situationen för respondenterna29. Intervjuerna genomfördes sedan på respektive 
respondents arbetsplats, vilket skulle kunna medföra att störande moment i form av 
telefoner och kollegor. Då inga störningsmoment inträffade under intervjuerna anser vi att 
valet av plats för intervjuerna inte har haft någon negativ påverkan på det empiriska 
materialet, utan varit en bidragande orsak till att respondenterna har kunnat ta sig tid för 
intervjuerna. Hälften av intervjuerna gjordes per telefon och spelades inte in.  
 
2.3 Observation som metod 
Vi har genomfört en kort observation på de bankkontor där det har varit möjligt, för att 
undersöka hur fördelningen mellan män och kvinnor hos frontpersonalen ser ut samt att 
göra en jämförelse av det som våra respondenter informerade oss om under intervjuerna. 
Etnologen Magnus Öhlander anser att en observation måste kompletteras med annat 
empiriskt material30. Att göra observationer anser vi kan fungera som en komplettering till 
hur väl jämställdhetsarbetet genomsyrar organisationen. Eftersom vi ändå var närvarande 
ansåg vi att möjligheten till observation på plats av frontpersonalen vore synd att missa och 
utgör ett komplement till våra intervjuer då de kan visa på hur väl den kategorin av 
medarbetare är jämställd.  
 
2.4 Datainsamling 
För att kunna göra jämförelser mellan den information som vi har fått av våra respondenter 
och den information som bankerna presenterar på sina hemsidor har vi valt att undersöka 
vilka värderingar om jämställdhet som finns presenterad. Genom att undersöka bankernas 
hemsidor ges en insikt i hur bankerna presenterar jämställdhet samt i vilket sammanhang 
det nämns31. Vilket ger oss möjlighet att få ett större sammanhang av den information som 
bankerna och respondenterna ger oss.  
 
                                                                 
29
 Kvale, S. (1997). s. 120. 
30
 Öhlander, M. (1999). ”Deltagande observation.” I Kaijser, L. & Öhlander, M. Etnologiskt fältarbete. Lund, 
Studentlitteratur. s. 76. 
31
 Bryman, A. (2002). s. 371. 
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3. ANALYS AV EMPIRI 
Vi kommer i detta avsnitt att presentera vår empiri, vilken sammanvävs med vår teoretiska 
ram för uppsatsen. Analysen följer de tre temana; ledarskap, jämställdhet och 
konkurrensfördelar som presenterades i vår teoretiska ram. Vi undersöker hur 
jämställdhetsarbetet ser ut idag och vilka fördelar som kommer ur detta arbete. 
 
Vi avser här att svara på våra frågeställningar:  
 Hur menar våra respondenter att ledarskapet påverkar jämställdhetsarbetet? 
 Hur kan företag förändra rådande attityder och förväntningar som påverkar 
jämställdhetsarbetet? 
 Finns det konkurrensfördelar med jämställda organisationer enligt våra respondenter?  
 
3.1 Ledarskap 
Flaa betonar vikten av att ledningen skapar de förutsättningar som företaget ska utvecklas 
efter vilket betyder att det blir en väsentlig del i ledarens arbete att se till att företaget 
utvecklas i en positiv inriktning32. Flera forskare instämmer och menar att 
organisationskulturen sedan representerar de riktlinjer som medarbetarna följer i sitt 
dagliga arbete, vilket gör arbetet med att forma organisationskulturen till en mycket viktig 
del av ledarens uppgift 33. För att kunna skapa förändringar i en organisation krävs därför 
att ledningen aktivt arbetar med viktiga frågor för att dessa sedan ska kunna implementeras 
och representera företagets värderingar. Efter kontakten med våra respondenter menar vi 
att ledarens arbete påverkas av flera orsaker, där till exempel tidsfaktorn har betydelse,  
vilket gör att arbetet med jämställdhet hanteras på olika sätt. Utifrån Flaas synsätt på 
ledarskap menar vi de kan ses som väl förenklade då de inte speglar de förutsättningar som 
dagens ledare befinner sig i.  
                                                                 
32
 Flaa, P. et al. (1998). s. 55-56, 69, 82. 
33
 Hill, L. A. (2003). Becoming a manager: How new managers master the challenges of leadership (2 
uppl.). Boston, Harvard Business School Publishing. s. 109. jmf. Ahltorp, B. (1998). Rollmedvetet ledarskap 
om chefsroller och ledningsstilar i strategisk samverkan . Malmö, Liber AB. s. 188. 
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3.1.1 Företagets värderingar styr jämställdhetsarbetet 
De värderingar som finns i ett företag representerar den kultur som o rganisationen anser 
vara viktiga. Enligt Flaa styr organisationen sina medlemmar dels genom att fastställa vilka 
rutiner som gäller dels vilken grunduppfattning som är viktig och därmed premieras.34 Det 
betyder att företagets värderingar ligger till grund för hur organisationen arbetar och vad 
som anses viktigt och skapar därmed en struktur för medarbetarna att följa i form av 
riktlinjer35. Utefter dessa riktlinjer rekryterar och socialiserar organisationen sedan sina 
medlemmar, vilket betyder att de som rekryterar väljer ut personer med överensstämmande 
värderingar, de som ej kan acceptera dessa värderingar är oftast inte intressanta för 
företaget eller söker sig vidare till andra företag36. Ledarens uppgift är att forma och bevara 
en lämplig organisationskultur enligt Flaa37. Om ledarskap uttrycker en av våra 
respondenter enligt följande: ”Viktigaste uppgiften är att visa vägen och leva som man lär, 
vara en förebild.”38 En förklaring till att vår respondent menar att det är viktigt att vara en 
förebild kan bero på att det har blivit allt populärare med att ledaren ska förhålla sig på 
detta sätt gentemot sina medarbetare vilket då kan ses som ett tidsenligt förhållningssätt för 
en ledare. Kunskapen om att ledaren påverkar organisationen på olika sätt kan sägas vara 
självklar. Det finns en stor medvetenhet om att detta arbete kan vara både positivt och 
negativt för företaget beroende på vilka värderingar som stöds. 39 Ledarskap beskrivs av en 
respondent som att: 
 
En bra ledare ska kunna engagera sin personal till att uppnå bra resultat. /…/ 
Genom att informera så att alla vet vad som gäller skapas engagemang, genom att 
alla får vara delaktiga i ett beslut och bidra med en egen åsikt skapas positiva 
värden. Det är också viktigt att ha egna mål, man måste också veta vad som 
förväntas av den egna prestationen. Det tar mycket av min tid att engagera 
medarbetarna, man måste sälja in argument hos andra.
40
  
 
Ledarskap är något som vår respondent utifrån sin position som Human Resource-
handläggare fäster stor vikt vid och betonar att det finns ett ansvar kopplat till uppgiften. 
Det är viktigt att vara ett föredöme för att kunna engagera medarbetarna på rätt sätt och 
                                                                 
34
 Flaa, P. et al. (1998). s. 71. 
35
 Ibid. s. 77. 
36
 Wahl, A. et al. (1998). Ironi & sexualitet. Stockholm, Carlssons Bokförlag. s. 53.  
37
 Flaa, P. et al. (1998). s. 69. 
38
 Intervju med kontorschef, utförd den 090407.  
39
 Wilson, F. (2000). Organisation, arbete och ledning. Malmö, Liber AB. s. 108. 
40
 Intervju med Human Resource-handläggare, utförd den 090409.  
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detta arbete kräver ett engagemang från ledaren. Däremot ser vi inget stöd för det Flaa 
menar nämligen att det är viktig att företagets värderingar ligger till grund för utövandet av 
ledarskapet.  
 
Utifrån respektive banks hemsida kan vi se vilka värderingar som företaget representerar 
och står för. Kunden är en central person och en stor del av bankernas arbete fokuserar på 
att anpassa verksamheten så att kunden känner sig nöjd. Bankernas värderingar har ett 
tydligt kundfokus och visar på att relationen mellan bank och kund är viktiga. De kan 
sammanfattas i ett engagemang där kunden står i centrum, professionalism där kunden ska 
bli bemött på ett korrekt sätt och få den hjälp som situationen kräver samt vikten av att 
uppnå goda resultat. Utifrån våra intervjuer kan man säga att jämställdhetsarbetet generellt 
inte är representerat i företagets värderingar, vilket beskrivs på ett tydligt sätt av en 
respondent: 
 
Vi lever efter fyra värderingar. De är att utveckla långsiktiga relationer, engagera 
lokalt, affärsmässighet samt att vara proffsiga i rollen. Genom att engagera sig 
lokalt är man med och driver framåt. Alla måste ta ansvar och agera på ett 
ansvarsfullt sätt. Vi har inga värderingar för jämställdhet utan vi har en policy./---/ 
Vi har en policy för jämställdhet. Jämställdhet är en grundförutsättning. Precis som 
att alla ska vara delaktiga i verksamheten. /---/ Vi arbetar medvetet för att jämna ut 
det, att få in både män och kvinnor. Främst att få in kvinnor på ledande 
positioner.
41
  
 
Bankerna generellt arbetar med jämställdhet på ett aktivt sätt, däremot kan vi inte se en 
tydlig koppling mellan jämställdhetsarbetet och de värderingar som presenteras på 
respektive banks hemsida vilket kan bekräftas av citatet ovan. Trots att det inte råder något 
tvivel om att bankerna aktivt engagerar sig i frågan kommer detta arbete i skymundan då 
det inte finns med som en tydlig del i företagets värderingar. Enligt Flaa är företagets 
värderingar viktiga för hur arbetet sker i företaget och här menar vi att bankerna lyfter fram 
ett tydligt kundfokus som en viktig värdering, något som de vill betona. Även om vår 
respondent enligt referens fyrtio, tidigare inte gjorde någon betoning i värderingarna ser vi 
att det finns i andra banker. Att värderingar har ett tydligt kundfokus är utifrån ett större 
perspektiv rätt i tiden. Sedan tjänstesektorns framväxt har servicemötet, det vill säga 
kontakten mellan företagets personal och kunden, betraktats som avgörande för företagets 
                                                                 
41
 Intervju med personalchef, utförd den 090408.  
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framgång.42 Genom att kunden får en positiv relation till företaget och dess personal, 
upplevs ett större värde i servicemötet för kunden vilket ökar förutsättningarna för 
långsiktiga relationer.  Bankerna kan sägas vara goda representanter för servicesektorn 
eftersom verksamheten grundar sig i kundkontakter vilket gör värderingar som tydliggör 
detta viktiga. Men trots att det är viktigt med en god kundrelation så har det även 
framkommit från våra intervjuer att det är viktigt att framstå som ett attraktivt företag som 
representerar samhället som vi lever i. Utifrån det skulle jämställdhetsarbetet kunna vara 
representerat på ett tydligare sätt även i företagets värderingar. Ledarskapsteorin betonar 
vikten av att ledningen skapar de förutsättningar som företaget ska utvecklas efter. Som det 
nu ser ut arbetar bankerna aktivt med jämställdhet på flera nivåer, men de t sker parallellt 
med de värderingar som betonas genom organisationskulturen i företaget, vilket skulle 
kunna bidra till att arbetet inte får samma genomslagskraft på alla nivåer i företaget. Det 
har framkommit att det är viktigt för många banker att samhället avspeglas i banken vilket 
många aktivt arbetar för, men våra observationer på kassa- och kundtjänstnivå visar dock 
att denna avspegling av samhället inte riktigt är representerad än. Genom att integrera 
jämställdhetsarbetet i företagets värderingar visas vikten av arbetet och att det är en del av 
organisationskulturen vilket ger en större tyngd och genomslagskraft för 
jämställdhetsarbetet.  Företagets personal på samtliga nivåer blir då uppmärksammade på 
att det är ett viktigt arbete som stöds från högsta ledning och att det ska genomsyra hela 
företaget.     
 
3.1.2 Ett aktivt eller passivt stöd i jämställdhetsfrågan 
Jämställdhet kan även ses som ett kvinnoproblem, ett problem som ligger hos kvinnorna, 
denna uppfattning finner man oftast i organisationer som inte aktivt arbetar med 
jämställdhet. I de organisationer där jämställdhet bedrivs mer aktivt anses problemet ligga 
på organisationsnivå.43 För att kunna påverka och förändra uppfattningar om jämställdhet 
är det viktigt att värderingar om jämställdhet finns förankrade i de ledande positionerna 
och sedan aktivt arbetas med på övriga nivåer i företaget44. För att lyckas med detta krävs 
                                                                 
42
Eksell, J. Teorier om servicemötet – En historisk beskrivning. (2005). I Corvellec, H. & Lindquist, H. 
Servicemötet – Multidisciplinära öppningar. Malmö, Liber Ekonomi. s. 13. 
43
 Wahl, A. (1994). ”Att arbeta i förändring” I SOU. Mäns föreställningar om kvinnor och chefskap. 
Stockholm, Fritzes förlag. s. 93-94. 
44
 Wahl, A. et al. (2000). s. 22.  
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det att ledare och medarbetare också är mottagliga för en förändring. En av våra 
respondenter berättar: 
 
Styrelsen på Europanivå efterfrågar jämställdhetsplaner, det finns ett 
jämställdhetstänk ifrån högsta ledningen vilket är mycket positivt. Trots det har jag 
ändå en önskan om ett mer aktivt engagemang, men det är verkligen positivt att 
högsta ledningen intresserar sig för frågan.
45
 
 
Genom en engagerad ledning skapas positiva effekter ner i organisationen vilket 
underlättar arbetet med jämställdhet. Men enbart genom att högsta ledningen är positivt 
inställd till jämställdhet sker inte arbetet av sig själv utan är beroende av övriga 
medarbetare. Respondenten ser fördelar av arbetet med att företaget får en positiv anda 
som skapar balans i grupper av människor, vilket kanske är en av de viktigaste aspekterna i 
jämställdhetsarbetet. Våra respondenter består dels av personer som har 
jämställdhetsfrågor som en del av sina arbetsuppgifter, dels av dem som endast arbetar 
med denna fråga. I våra intervjuer framkommer att tiden är en faktor som tvingar fram 
prioriteringar. Här ser vi främst att de som har jämställdhetsarbetet som en del av sina 
arbetsuppgifter inte har möjlighet att prioritera dessa fullt ut.    
 
Vi är en liten avdelning och är två stycken som gör allt. Mitt jobb består av allt 
ifrån anställning, intervju, kontrakt till att hålla i personalvård. Arbeta med 
jämställdhetsplanen, svara på frågor, skriva betyg, löner – det är mycket 
varierande uppgifter och mycket administration.
46
  
 
Som beskrivs ovan är det flera arbetsuppgifter som ska hinnas med och tiden blir en central 
faktor för att fördela det som behövs göras. För de respondenter som är ensamma om 
jämställdhetsarbetet kan situationen se ut enligt följande:  
 
Jag är ansvarig för Human Resource-frågor för Sverigefilialen, arbetsuppgifterna 
sträcker sig alltifrån det att medarbetaren kommer in i företaget tills personen 
slutar, jag jobbar med alla Human Resource-relaterade frågor. Stöttar våra ledare 
så att de kan utföra sina arbetsuppgifter på bästa sätt. Vi verkar genom ledaren.
47
 
 
När man inrättar en Human Resource-ansvarig blir arbetsuppgifterna tydligare och arbetet 
med jämställdhet kan få prioritet. Vi ser att arbetet omfattar hela processen genom 
                                                                 
45
 Intervju med t illfö rordnad Human Resource-chef, utförd den 090422. 
46
 Intervju med Human Resource-handläggare, utförd den 090409.  
47
 Intervju med Human Resource-chef, utförd den 090423. 
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företaget för en anställd vilket betyder ifrån det att en medarbetare blir anställd tills det att 
medarbetaren av någon anledning väljer att sluta. När vi ber vår respondent att beskriva 
sina arbetsuppgifter mer detaljerat får vi en större inblick i vad som egentligen innefattas i 
dessa arbetsuppgifter:  
 
Vi säkerställer rekryteringen, här ingår bland annat att se till så att medarbetarna 
får rätt lön, rätt belöning och förmåner samt kompetensutveckling. Human 
Resource jobbar nära ledningen, det är en viktig bemanningsfråga. Vi arbetar på 
ett strukturerat sätt med hela Human Resource-frågan men det är viktigt att ha en 
mänsklig relation. Det måste kunna säkerställas att kunden f år det bästa 
bemötandet. Vi har en gemensam vision i koncernen – vi vill rekrytera kompetent 
och duktig personal, personal som presterar. För att lyckas med det är det viktigt 
med en hög integritet, ett förtroende är a och o i detta sammanhang. Vår mission är 
att jobba genom våra ledare så att de kan utföra sitt arbete, det är viktigt med 
gemensamma kärnvärden i koncernen. Engagemang ger ett högre värde för 
kunden, Human Resource anpassar dessa visioner och mål till handling så att det 
inte blir så att de bara är fina ord utan något som vi visar att vi tror på.
48
 
 
Utifrån denna beskrivning ser vi att det ligger ett stort arbete och ansvar i att vara Human 
Resource-ansvarig. Enligt vår uppfattning är det ett heltidsarbete och om detta ingår som 
en del av de ordinarie arbetsuppgifterna är det inte svårt att se att tiden kan bli knapp och 
behöver prioriteras. Enligt Pincus finns det en skillnad mellan ett aktivt och passivt stöd, 
ett aktivt stöd innebär att ledningen underlättar arbetet genom att bidra till att s tärka 
jämställdhetsarbetet vilket resulterar i att det drivs framåt och inte blir bortglömt. Vid ett 
passivt stöd underlättar och stödjer ledningen arbetet men visar inte något positivt intresse i 
frågan, vilket leder till att jämställdhet betraktas som betydelselöst i organisationen och 
därmed försvåras jämställdhetsarbetet.49 Det finns flera orsaker till att jämställdhetsarbetet 
inte sker i samma takt som det kanske önskas, tidsbrist som nämnts ovan kan vara en orsak 
medan ledaren i sig kan vara en annan. 
 
3.1.3 Avslutande kommentar 
Hur jämställdhetsarbetet påverkas av ledarskapet har flera orsaker. Organisationen i 
företaget styr vad som ska prioriteras och ledningen påverkar beroende på vilka preferenser 
som den förordar. Beroende på vilken befattning som finns för arbetet påverkas 
                                                                 
48
 Intervju med Human Resource-chef, utförd den 090423. 
49
 Pincus, I. (1998). se Wahl, A. (2000). s. 177.  
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arbetsinsatsen i frågan. Vi menar inte att det är engagemanget i sig utan snarare 
organisationens val i hur arbetsuppgifterna ska utföras, det vill säga befattningen, som 
påverkar om arbetet blir aktivt eller passivt. Vi menar därför att Flaas teorier om ledarskap 
kan ses som väl förenklade då de inte speglar de förutsättningar som dagens ledare 
befinner sig i. Utifrån detta menar vi att ledarskapet påverkar jämställdhetsarbetet vi ser att 
tidsaspekten tillsammans med vilken befattning som avsatts för arbetet med jämställdhet 
har betydelse för hur arbetet fortskrider. Enligt Flaa ligger betoningen på företagets 
värderingar för hur arbetet sker i företaget där bankerna idag har ett tydligt fokus på 
kunder. Våra respondenter lägger betoningen i egenskap av ledare på värden som till 
exempel att vara en god förebild vilket inte ingår i de värderingar som bankerna har.  
 
3.2 Jämställdhet 
Inom en organisation kan det finnas olika attityder till jämställdhet, vilket kan skapa hinder 
och problem för jämställdhetsarbetet50. Vidare kan även olika förväntningar på hur kvinnor 
respektive män ska bete sig försvåra jämställdhetsarbetet. Bland annat så beskriver Wahl 
vilka hinder som kan försvåra jämställdhetsarbetet men går inte djupare in på hur dessa 
hinder slutligen kan försvinna. Vi vill undersöka hur förändrade attityder kan bidra till 
ökad jämställdhet. Utifrån vår empiri kan vi se att genom förändrade attityder till och 
förväntningar på kvinnor och män kan hinder rivas och jämställdhetsarbetet bedrivas mer 
framgångsrikt. 
 
3.2.1 Attityder påverkar jämställdhet  
Vad som är kvinnligt respektive manligt formas utifrån olika förväntningar. Vår kultur 
skapar föreställningar om vad som är kvinnligt och manligt och redan från födseln formas 
vi utifrån dessa förväntningar på hur vi ska bete oss.51 Att kvinnor är underrepresenterade i 
ledande befattningar beror inte på könsskillnaden utan är beroende av den maktskillnad 
som fortfarande finns kvar i samhället, vilket kommer ur det faktum att män anges som 
norm i samhället52. Detta är en bidragande faktor till att män värderas högre än kvinnor och 
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 Wahl, A. et al. (2000). sid. 171. 
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 Amundsdotter, E. & Gillberg, M. (2003). Den jämställda arbetsplatsen. Stockholm, Bilda förlag. s. 49. 
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därmed har en högre position inom organisationen samt en högre lön än kvinnor53. Dock 
menar vi att det inte går att generalisera då vissa yrken är mansdominerade oc h andra är 
kvinnodominerade och ett omvänt förhållande kan gälla. Genom ett aktivt 
jämställdhetsarbete kan orimliga förväntningar som bygger på attityder till kvinnor och 
män bemästras. Ett sätt att förändra de negativa attityderna ser vi att en av våra 
respondenter eftersträvar genom:  
 
Vi strävar efter könsneutralitet i arbetsuppgifterna, med det menas att lönen ska 
sättas efter erfarenhet och kompetens och aldrig efter vilket kön medarbetaren 
tillhör.
54
 
 
Genom att skapa könsneutrala arbetsuppgifter kommer företaget ifrån synsättet att det 
finns en specifik plats för kvinnor respektive män på arbetsplatsen. Normer och attityder är 
ofta omedvetna och så djupt rotade att vi inte reflekterar över dem. Att förändra normer 
och attityder tar tid, speciellt genusrelaterade normer, det vill säga hur vi förväntas bete oss 
beroende på vårt kön.55 Detta är något en av våra respondenter är medveten om: ”Tyvärr 
finns det fortfarande fördomar inom företaget vilka inte går att förändra över en dag.”56 
Genom att vara medveten om att fördomar gentemot jämställdhet finns skapas 
förutsättningar för att de ska försvinna.   
 
Enligt genusforskaren Eva Amundsdotter och rättssociologen Minna Gillberg kan normer 
delas in i formella och informella, formella normer är bland annat lagen vilken är 
nedskriven och måste följas. Informella normerna brukar kallas osynliga normer och är 
svåra att identifiera och därmed också svåra att förändra. För att förändra de informella 
normerna krävs att vi arbetar med oss själva. De formella är lättare att förändra och följa.57 
Generellt för företag gäller att de måste följa de bestämmelser som anges i 
diskrimineringslagen, lagen reglerar bland annat att arbetsgivare ska skapa en arbetsmiljö 
och arbetsförhållanden som är passande för både kvinnor och män58. Lagen gör att företag 
idag är tvungna att arbeta för ett mer jämställt företag, men hur aktivt arbetet bedrivs och 
vad som görs utöver den lägsta nivån regleras inte. Flera av våra respondenter nämner att 
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 Intervju med personalchef, utförd den 090408.  
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arbetet med jämställdhet bland annat innebär att de försöker uppmuntra män till att ta ut 
föräldraledighet: 
 
Vi ser också en utjämning vid föräldraledighet och vård av barn. I syfte att 
uppmuntra medarbetarna att ta föräldraledighet garanterar banken 90 % av lönen 
under föräldraledigheten, vilket är en väsentlig förbättring än den allmänna 
föräldraförsäkringen ger. Försäkringskassan ersätter lönen med 80 % och för att 
utjämna skillnader i lön mellan män och kvinnor skjuter banken till 10 %.
59
 
 
Genom att företaget erbjuder lönekompensation för att jämna ut lönen mellan kvinnor och 
män vid föräldraledighet bidrar det till en jämnare fördelning av föräldraledigheten. 
Kvinnan tar i regel det största ansvaret för barnen och tar ofta ut en större del av 
föräldraledigheten, men männens benägenhet att ta ut föräldraledighet har ökat de senaste 
åren, vilket våra respondenter märker av. En anledning till att fler kvinnor tar ut 
föräldraledighet beror på att männen oftast har högre lön. En annan anledning kan vara 
negativa attityder till att män tar ut föräldraledighet vilket kan ses som ett hinder.60 Vi 
anser fler män idag tar ut föräldraledighet, vilket dels kan beror på en attitydförändring och 
dels för att fler kvinnor satsar på karriären och tar ut en mindre del av föräldraledigheten. 
Genom att företaget fortsättningsvis uppmuntrar fler män att ta ut föräldraledighet kan de 
negativa attityderna minskas ytterligare. En förutsättning för förändrad attityd i samhället i 
stort mot män som tar ut föräldraledighet, är att bankernas föredömliga insats kan smitta av 
sig. Tre av våra banker har blivit tilldelade Annas Jämställdhetspris, vilket är 
finansvärldens eget jämställdhetspris och årligen uppmärksammas den bästa insatsen bland 
denna kategori av företag61. Detta ser vi som ett viktigt initiativ för att uppmuntra 
jämställdhetsarbetet och priset kan utgöra ett föredöme för andra.  
 
Amundsdotter och Gillberg anser att de måste finns en stödjande struktur för att kunna 
förändra attityderna inom organisationen. För att detta ska kunna genomföras måste 
ledningen erbjuda tillräckligt med resurser för att arbetet ska kunna genomföras och det 
måste även finnas ett engagemang från ledningen. 62 Dessutom måste medarbetarna vara 
mottagliga för en förändring. Enligt Wahl kan jämställdhetsarbetet antingen vara integrerat 
eller marginaliserat i företaget. Att jämställdhetsarbetet är integrerat innebär att det 
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genomsyrar hela företaget på alla nivåer, medan ett marginaliserat arbete innebär att 
företaget inte lägger tillräckligt med resurser på jämställdhetsarbetet. 63 Flera av våra 
respondenter har inte en befattning som endast arbetar med jämställdhetsfrågor utan det är 
personalcheferna som har det största ansvaret för jämställdhetsarbetet. En av våra 
respondenter påpekar att jämställdhetsarbetet måste finnas med i allt arbete:  
 
Jämställdhet måste ses övergripande och vara en del det dagliga arbetet. 
Jämställdhet måste finnas med i allt man gör, framför allt vid rekrytering. Man 
måste även ha med både jämställdhets- och mångfaldsperspektivet vid 
produktutveckling.
64
 
 
Vi menar att ett integrerat jämställdhetsarbete underlättar för personalchefen i sitt arbete 
med jämställdhet då det redan är inarbetat i förtaget. Ett jämställdhetsarbete som 
genomsyrar hela organisationen kan bidra till nödvändig attitydförändring inom företaget.  
 
3.2.2 Skillnader i förväntningar på män och kvinnor 
Wahl anser att det finns olika uppfattningar om jämställdhet inom en organisation som 
skapar hinder för arbetet65. Det är vanligt att jämställdhet anses vara en generationsfråga, 
ett problem som nästa generation ska lösa66. Om man ställer detta i ett större perspektiv 
kommer det att dröja ytterligare innan jämställdhetsarbetet får en större acceptans eftersom 
allt fler jobbar kvar allt längre upp i åren. Den rådande lågkonjunkturen har minskat värdet 
på pensionskapitalet vilket medför att betydligt fler anser sig inte kunna leva på sin 
pension. De stora förlorarna på arbetsmarknaden blir de yngre, den generation som har 
vuxit upp med att jämställdhet är en del i vårt samhälle och därmed har en större acceptans 
för detta arbete. Risken är att jämställdhetsarbetet kommer av sig och den attitydförändring 
som många aktivt arbetar för därmed kräver ett fortsatt aktivt arbete för att inte stanna av.  
  
Det kommer att ta år innan vi är där i frågan om jämställdhet, idag har vi flera 
äldre chefer som ej är uppvuxna med jämställdhet. /---/ Hos de äldre lever det 
fortfarande kvar traditioner som till exempel vem som ska göra vad i hemmet. Jag 
tror yngre har ett annat synsätt. Om 20 år borde samhället vara mer jämställt, de 
det gamla synsätten har rensats ut. Tror vi hade mer acceptans förr i tiden. Oftast 
går det inte att rätta till allt på en gång, det är en längre process. Alla felaktigheter 
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går inte att rätta till på en gång, det skulle kosta för mycket. Det kommer att ta ett 
par år innan man är där man vill vara.
67
 
 
Utifrån citatet tolkar vi att det råder en föreställning om att utvecklingen mot ett mer 
jämställt samhälle sker av sig självt och ses som en naturlig utveckling, utifrån denna 
föreställning kan jämställdhetsarbetet ses som onödigt. Antagandet bygger på en i princip 
perfekt marknad där företag kommer att lägga sig till med de bästa sätten att organisera sig 
och samhället utvecklar de mest effektiva institutionerna. Men gammal praxis, särintressen 
och informationsproblem gör att jämställdhet inte kan ske av sig självt menar Boschini.68 
Genom att förneka problemet eller skjuta det framför sig så att den nya generationen får ta 
hand om det är ingen lösning. Ett problem löser sig inte själv och som nämnts tidigare 
måste ledningen stödja och ständigt påminna om vikten med jämställdhetsarbete.  
 
3.2.3 Avslutande kommentar 
Företag kan förändra rådande attityder och förväntningar som påverkar jämställdhetsarbete 
om jämställdhetsarbetet bedrivs aktivt. Då kan arbetet integreras på alla nivåer i företaget 
vilket bidrar till att förändra attityder och normer inom företaget. Det är viktigt för 
ledningen att ständigt påminna om jämställdhetsarbetet, men även att visa på ett 
engagemang för arbetet. För att en attitydförändring ska kunna ske måste den inte bara 
anammas i ledningen utan av hela personalstyrkan. Enligt Roth kan negativa attityder emot 
att män tar ut föräldraledighet ses som ett hinder för företaget. 69  Dock anser vi att det 
redan har skett en attitydförändring. Genom att uppmuntra och underlätta för att fler män 
ska få möjlighet till att ta ut föräldraledighet bidrar det till att attityder mot att män inte bör 
ta ut föräldraledighet kan förändras. Vidare kan könsneutrala arbetsuppgifter bidra till 
förändrade attityder, genom att förändra synen på att det finns en specifik plats för kvinnor 
och män. Dock sitter normer och attityder djupt rotade i företag och går inte att förändra 
över en natt, men genom en stödjande struktur kan företaget underlätta för 
attitydförändringar. Genom ett aktivt jämställdhetsarbete som genomsyrar hela 
organisationen kan normer och attityder förändras och en jämställd arbetsplats kan skapas.  
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3.3 Konkurrensfördelar  
Den ekonomiska forskningen om sambandet mellan jämställdhet och lönsamhet i företagen 
har det senaste årtiondet resulterat i flera studier som visar på ett positivt samband.  I en 
omfattande svensk studie av NUTEK om sambandet, är budskapet att jämställdhetsarbetet 
till exempel gör det möjligt att uppmärksamma både män och kvinnors kunskaper vilket 
ökar möjligheterna till att finna den mest lämpade personen för jobbet. Därmed ökar också 
företagets produktivitet och lönsamhet.70 Ett ledarskap som är positivt inställd till 
jämställdhetsarbetet har förutsättning att hitta rätt person till rätt plats. Vi vill se hur våra 
respondenter ser på detta samband. När frågan riktades till våra respondenter visar svaren 
på att jämställdhet på alla nivåer ansågs medföra flera fördelar som stärkte organisationens  
konkurrenskraft.  
 
3.3.1 Forskningsläget 
Enligt både svenska och utländska studier har en hög andel kvinnliga ledare en positiv 
inverkan på lönsamhet, försäljning, produktivitet samt företagets möjlighet att växa, och 
visar att mer jämställda företag är mer lönsamma jämfört med mindre jämställda företag71. 
En återkommande rapport om de 100 största företagen i Storbritannien jämför 
avkastningen på eget kapital för de företag som har kvinnliga styrelseledamöter med dem 
som inte har det. Det visar sig att, för åren 2002-2004, har företag med kvinnliga 
styrelseledamöter varit mer lönsamma.72 Vi har läst tre studier som undersöker sambandet 
mellan en jämnare könsfördelning och ökad lönsamhet: En omfattande svensk studie av 
NUTEK ställer frågan om det finns något samband mellan jämställdhet och lönsamhet och 
flera argument för ett positivt samband mellan jämställdhet och lönsamhet lyfts fram. 73 En 
magisteruppsats vid Göteborgs Universitet undersökte sambandet på företag inom 
branscherna industri, konsument och finans noterade på Stockholmsbörsen. Som 
jämställdhetsmått utgår författarna från sammansättningen av företagets koncernledning 
och styrelse. De fastslog att det föreligger tydliga skillnader i lönsamhet mellan grupperna 
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och de företag som klassificeras som mer jämställda hade en bättre lönsamhet.74 En 
omfattande studie av 215 Fortune500-företag75 visar att företag som har fler kvinnliga 
företagsledare är mer lönsamma än genomsnittet för branschen76. Gemensamt för dem är 
att de med sambandsanalyser eller regressionsanalyser testar ett antal hypoteser om 
sambandet mellan jämställdhet och lönsamhet. Resultaten för de studier som vi har läst är 
entydiga och spänner över ett decennium och visar att senare undersökningar bekräftar 
tidigare undersökningar. Samtliga kommer fram till att det finns ett positivt samband 
mellan lönsamhet och jämställdhet, men kan inte förklara kausaliteten och ansluter sig till 
mycket övrig forskning i ämnet.  
 
3.3.2 Kompetens ger konkurrenskraft 
Faktorer som försäljning, lönsamhet och tillväxt är de otvivelaktigt viktigaste frågorna för 
företagens existens och framtida förutsättningar, centralt för alla ledare är att förstå vilka 
affärsmässiga konsekvenser som skapas när kvinnor och män inte utnyttjar sin fulla 
potential. När rekryteringen styrs av ett jämställdhetstänk kan företag bättre tillvarata  
potentialen som finns hos medarbetare vilket ger möjlighet för att öka kreativitet, 
nytänkande och lönsamhet.77 Om det förr var storskalighet, teknologi, produkt och tillgång 
till kapital som ansågs ha störst betydelse för ett företags konkurrensfördelar så är det idag 
hur arbetskraften utnyttjas som skapar företagets konkurrenskraft78. Företagens 
personalpolitik leddes under 1990-talet av tron att framgång bygger på 
kostnadsminskningar där kostnadsminskningar i stor grad har bestått av arbetskraften. Den 
typen av strategier bryter ner företagens viktigaste konkurrensfördel, nämligen 
personalen.79 Övergången från ett industrisamhälle till ett tjänstesamhälle menar vi har 
bidragit till att allt fler företag har fått en ökad förståelse för att personalen är källan till 
ökad konkurrenskraft och varit tvungna att investera i personalen. Idag saknar dock 
fortfarande många företag insikt om att det är personalpolitiken som kan förbättra 
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företagens lönsamhet och ge ökade konkurrensfördelar framöver. När bankerna i princip 
erbjuder samma tjänster och produkter blir det till att konkurrera om något annat för att dra 
till sig kunder. Istället kommer kundrelationer att spela ett avgörande och det förutsätter att 
företaget kan rekrytera och behålla kompetent personal som kan bygga långsiktiga 
relationer som ger kunden ett mervärde. En jämställd personalpolitik har förmågan att 
knyta kompetent personal vilket kanske aldrig har varit så angeläget som idag. Denna 
insikt tyckte vi oss finna hos våra respondenter och en uttryckte det med:  
 
Utifrån så ses det positivt på ett företag som prioriterar jämställdhet, ledarskap, 
personalutveckling och låg sjukfrånvaro. Men det krävs att tydliga mål 
kommuniceras utåt. Då har man en konkurrensfördel i att vi uppfattas som en 
attraktiv arbetsgivare och kan attrahera arbetssökande. Det är den största 
konkurrensfördelen. /.../ Idag är bankernas produkter snarlika. Då väljer kunden 
den bank där du kan bygga upp en affärsmässig relation och hur du blir bemött.
80
 
 
När banken kan visa att den är mån om sina medarbetare finns goda möjligheter att behålla 
kompetensen. Där bankens värderingar präglas av lika villkor för kvinnor och män finns 
förutsättningar att attrahera medarbetare. Denna koppling till konkurrensfördel är för 
respondenten ovan tydlig och de svårigheter som forskningen har att förklara 
orsakssambandet, anser respondenten sig kunna förklara. När personalen skapar 
affärsmässiga relationer till bankens kunder utgör personalen en viktig konkurrensfördel 
gentemot andra banker. En annan respondent menar:  
 
Jämställdhet ger fördelar i till exempel att det lockar till sig medarbetare och 
kunder som tycker att våra värderingar är viktiga. Där begrepp som mångfald, 
ansvar, respekt, rätt till föräldraledighet, individuella arbetstider och så vidare 
visar på att vi är ett företag som är måna om både anställda och kunder. Då män 
och kvinnor är olika i sitt sätt att kommunicera är det viktigt att ta vara på dessa 
olikheter och ta vara på den kunskap och insikt som de tillsammans skapar; ett 
jämställt företag fångar och tar tillvara på helheten.
81
 
 
Det är viktigt att framstå som en attraktiv arbetsplats vilket ökar chanserna att locka nya 
medarbetare. Respondenten menar att jämställdhet skapar en attraktiv arbetsplats, men 
kopplar sedan inte detta till att utgöra en konkurrensfördel.  
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3.3.3 Jämställd arbetsplats ökar lärandet 
Boschini menar att grupper med blandade kön har en rad fördelar över homogena grupper. 
Homogena grupper har en tendens att begränsa inflödet av ny information om den stör 
gruppens verklighetsuppfattning och konsensus. Inte förrän kostnaderna för att ändra 
ståndpunkt blir ohållbart stora, förmår en homogen grupp att ändra sig. Differentierade 
grupper däremot har vanligen inte någon stark konsensus eller gemensamma värderingar 
att försvara och kan därför vara öppna för ny information och nya infallsvinklar. 
Ytterligare en typ av argument som förs fram är att differentierade grupper är mer kreativa 
problemlösare än homogena grupper, vilket resulterar i ett ökat lärande. 82 Dock kan 
homogena gruppers starka konsensus skapa större möjlighet att undvika utdragna 
diskussioner som hindrar effektiva beslutsprocesser. Ur intervjuerna framkom att man 
ansåg att i jämställda grupper ligger möjligheten att skapa något större. En respondent 
förklarade det så här:  
 
Män och kvinnor har olika referensramar, vi är uppfostrade olika och tänker olika 
vilket ger värdefull kompetens som kompletterar, man får ett bredare synsätt på 
själva tänkandet och i beslutsprocessen. Att vara bara män gör att något saknas 
eftersom det då saknas ett olikt tänkande vilket kvinnor bidrar med.
83
 
 
Respondenten såg att jämställda grupper gav nya insikter och kunskaper. Förklaringen 
anses ligga i kvinnors och mäns olika föreställningar vilket grundar sig i individens 
bakgrund. Genom kvinnor och mäns olika sätt att kommunicera kan frågor belysas från 
olika håll. Eftersom samhället består av hälften kvinnor och hälften män är det ur ett 
kundperspektiv inte svårt att förstå att det finns en fördel i att arbetsstyrkan är jämställd. 
Våra respondenter anser att jämställda grupper har flera kvalitetsdimensioner. Bland annat 
såg man att arbetet blev mer harmoniskt och att arbetet rationaliseras än när grupperna 
består av endast kvinnor eller män. En respondent menar: 
 
Jämställdhet ger en positiv utveckling i grupper. Kvinnor och män är bra på olika 
saker och kompletterar varandra på ett fördelaktigt sätt. Det skapar en positiv 
utveckling när det gäller beslut, det blir större helhet i en blandad grupp vilket 
leder till en ökad effektivitet. /---/ Det blir en annan dynamik i en grupp och vi får 
ofta kommentarer från våra anställda att de uppskattar en jämn fördelning av 
kvinnor och män.
84
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En jämställd organisation är alltid en målsättning, men en anställning ska alltid grundas på 
individens kompetens och förutsättningar att klara arbetet, anser en respondent. Det är 
viktigt att tänka på jämställdhet vid rekrytering och när rätt kunskap finns så väljs den 
person som kan öka jämställdheten, anser respondenten. Förutom detta ska en position vara 
könsneutral, det vill säga att vem som helst, oberoende av kön, har möjlighet att sitta på en 
position. Vi menar att det inte är svårt att förstå att en individ som särbehandlas aldrig 
kommer att känna sig tillfreds med sin anställning. Hot om kvotering har dock haft en 
funktion: att uppmärksamma hur fördomar och föråldrade attityder sätter käppar i hjulet för 
framförallt kvinnor att nå den absoluta toppen av organisationen. I NUTEK:s studie lyfts 
det fram flera argument för ett positivt samband mellan jämställdhet och lönsamhet. Det 
första som den lyfter fram är att en jämställd organisation leder till större motivation hos 
personalen. Enligt studien påverkas personalens motivation positivt om arbetet uppmuntrar 
en balans mellan familj, arbete och fritid samt erbjuder förmåner och flexibilitet.85 Något 
som en respondent påpekar: 
 
För att en medarbetare ska kunna fungera krävs att man trivs på sitt jobb och att 
privatlivet fungerar – det måste finnas en balans mellan de tre delarna – individ, 
arbete och privatliv. Genom att hitta en bra balans i personalgruppen skapas en 
positiv atmosfär som gynnar både den enskilde individen och företaget.
 86
 
 
Familj, arbete och fritid är fördelaktigt för både kvinnor och män samt ses som viktig för 
banken att uppmuntra. Det andra argumentet som nämns är att jämställdhet leder till bättre 
resursutnyttjande av personalen med rätt person på rätt plats oavsett kön eller ålder. Till 
sist hänvisar studien till synergieffekter som källa till potentiella vinster. 87 En våra 
respondenter ser mätbara synergieffekter av jämställdhetsarbetet:  
  
När vi mäter lönsamhet på varje enhet kan vi se ett samband mellan nöjda kunder, 
resultat, nöjda medarbetare, bra ledarskap och sammansättningen. Sambanden kan 
man se tydligt.
88
 
 
Enligt respondenten kan lönsamhet mätas och förklaras ur sambandet mellan lönsamhet 
och flera olika variabler vilka alla är knutna till bankens jämställdhetsarbete. Av våra 
respondenter är denna mätbarhet unik då övriga inte anser sig kunna mäta sambandet.  
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3.3.4 Avslutande kommentar 
De studier som har presenterats inom området visar på ett samband, men har svårigheter att 
förklara det samband mellan jämställdhet och lönsamhet som de belägger. Med andra ord 
kan studierna inte riktigt ge svar på om en högre lönsamhet är en konsekvens av 
jämställdheten i de studerade företagen eller om dessa är lönsamma företag som har 
förnyat sig och satsat på en större andel kvinnor i organisationen. 89 Klart är dock att 
respondenterna ser flera fördelar med jämställdhet. Därmed vill vi påstå att det samband 
som forskningen har svårt för att belägga, är för våra respondenter tydligt. Jämställdhet 
skapar enligt dem flera konkurrensfördelar, dels möjligheten att hitta den mest lämpade 
medarbetaren som kan skapa långsiktiga kundrelationer, dels leder jämställda grupper till 
nya insikter och lärande som följd av att män och kvinnor har olika bakgrund. De 
förespråkar att det är angeläget att samhället ska speglas i organisationen, något som de 
menar är viktigt för att kunna locka såväl nya kunder som nya medarbetare. Slutligen leder 
det till att arbetet upplevs mer harmoniskt. Sammantaget gör det att de bör vara angelägna 
om att arbeta för en ökad jämställdhet utöver det krav på jämställdhet som lagen 
föreskriver.  
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4. DISKUSSION 
Vårt syfte är att undersöka jämställdhetsarbetet i några specifika företag och visa på 
argument hur jämställdhet utgör en konkurrensfördel. För att kunna behandla detta syfte 
har vi delat in diskussionen i tre frågeställningar som följer våra teman. Första temat 
utgår ifrån ledarskap och diskuterar ”Hur menar våra respondenter att ledarskapet 
påverkar jämställdhetsarbetet?” Tema två utgår ifrån jämställdhet och diskuterar ”Hur 
kan företag förändra rådande attityder och förväntningar som påverkar 
jämställdhetsarbetet?” Slutligen tema tre som utgår ifrån konkurrensfördelar för kvinnor 
och män samt gjorda studier i ämnet. ”Finns det konkurrensfördelar med jämställda 
organisationer enligt våra respondenter?” 
 
Hur menar våra respondenter att ledarskapet påverkar jämställdhetsarbetet? 
Utifrån några teorier om ledarskap framhåller Hill och Ahltorp att ledningen har ett 
betydelsefullt ansvar i arbetet med att utveckla organisationskulturen vilken sedan ligger 
till grund för de riktlinjer som medarbetarna arbetar efter90. För att kunna genomföra 
förändringar i en organisation blir ledarens engagemang betydelsefullt och för ett 
fungerande jämställdhetsarbete måste ledningen aktivt arbeta mot att jämställdhet 
implementeras och representerar företagets värderingar91. Forskningen skiljer mellan ett 
aktivt stöd och ett passivt stöd. Skillnaden ligger i att ett aktivt stöd stärker arbetet och vid 
ett passivt stöd underlättar ledningen men utan att vara stödjande det vill säga att inte visar 
något positivt intresse i frågan, vilket får till följd att arbetet inte har någon större betydelse 
för organisationen.92 Våra respondenter är medvetna om ansvaret som ledaren har 
gentemot sina medarbetare och betonar vikten av att vara ett föredöme för sina 
medarbetare. Arbetet med jämställdhet är viktigt för våra respondenter vilket är positivt då 
de har möjlighet genom sina positioner att påverka jämställdhetsarbetet. Vi kan se att våra 
respondenter aktivt engagerar sig till exempel genom internutbildningar som fokuserar på 
att kvinnor ska kunna nå högre positioner inom organisationen och att det finns ett aktivt 
arbete genom rekryteringsprocessen. Under våra intervjuer framkom att tiden är 
otillräcklig vilket leder till att prioriteringar måste göras i arbetsuppgifterna. Speciellt 
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tydligt blev det för de respondenter som har jämställdhetsarbetet som en del av sina 
arbetsuppgifter att tiden inte räcker till. Utifrån de beskrivningar som vi har fått av vilka 
arbetsuppgifter som ingår för en befattning med jämställdhetsarbete menar vi att det inte är 
förvånande att tiden måste prioriteras då dessa arbetsuppgifter sträcker sig från det att 
medarbetaren kommer in i företaget tills det att denne slutar, utöver detta finns riktlinjer 
som ska upprättas och följas i jämställdhetsarbetet. Genom företagets val av befattning för 
jämställdhetsarbetet det vill säga i form av en egen befattning eller där arbetsuppgifterna 
löper parallellt med övriga, menar vi att organisationen visar vilka värderingar som 
prioriteras i jämställdhetsarbetet. Arbetet med jämställdhet ses av tio av våra respondenter 
som mycket viktigt, medan två menar att det är en självklarhet. Vi menar att bankerna 
aktivt är engagerade i jämställdhetsfrågan, men däremot kan vi inte se någon tydlig 
koppling mellan jämställdhetsarbetet och de värderingar som presenteras på respektive 
banks hemsida. Som det ser ut idag fokuserar bankernas värderingar generellt på kunden 
vilket är viktigt då de verkar inom servicesektorn, men genom våra respondenter har också 
framkommit att det är viktigt att representera samhället som vi lever i för att kunna framstå 
som ett attraktivt företag. Eftersom bankernas utbud inte skiljer sig åt skulle jämställdhet i 
företagets värderingar öka attraktiviteten genom att visa att personalen är en viktig resurs 
vilket visar på ett engagerat företag gentemot personalen men även gentemot kunden.  
Våra observationer av bankernas frontpersonal visar att representationen av samhället inte 
riktigt är representerad än. Genom att tydliggöra arbete med jämställdhet i företagets 
värderingar menar vi att en större tyngd och genomslagskraft skulle påverka 
jämställdhetsarbetet på ett fördelaktigt sätt och skapa ett attraktivt företag.   
 
Under vårt arbete har det framkommit att det finns flera orsaker som påverkar 
jämställdhetsarbetet och att det enligt våra respondenter finns önskemål om att arbetet 
skulle ha kommit längre än vad vi ser idag. Vi ser tre anledningar till detta, det kan vara i 
form av tidsbrist som följer av den arbetsbörda som arbetet ger när jämställdhetsarbetet 
ingår som en del i övriga arbetsuppgifter, det kan bero på engagemang hos ledarna i sig. 
Slutligen att organisationen styr vad som är viktigt att prioritera, ledningen påverkas i sin 
tur efter vad som efterfrågas. Det finns ett stort engagemang i frågan och vi menar att 
organisationens val i hur dessa arbetsuppgifter ska utföras i form av vilken befattning som 
avsätts för jämställdhetsarbetet påverkar om arbetet blir aktivt eller passivt. Vi menar 
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därför att Flaas teorier om ledarskap kan ses som väl förenklade då de inte speglar de 
förutsättningar som dagens ledare befinner sig i.  
 
Hur kan företag förändra rådande attityder och förväntningar som påverkar 
jämställdhetsarbetet? 
I Sverige förväntas företagen att aktivt arbeta med jämställdhet, dels då det finns stadgat i 
lag, dels då kravet på jämställdhet i företagen har blivit större som en följd av att 
jämställdhetdiskussionen har ökat de senaste åren. Det är inte längre tillräckligt för 
företaget att endast upprätta ett jämställdhetsarbete som följer lagen utan företagens arbete 
måste dessutom synas då befolkningen har blivit mer medveten om jämställdhet och därför 
ställer högre krav på företagen. Allt fler anställda anser att jämställdhetsarbete är viktigt 
och väljer därför att arbeta och representera företag som har ett aktivt och utmärkande 
jämställdhetsarbete. 
 
För att negativa attityder mot jämställdhet ska motverkas i företag så måste 
jämställdhetsarbetet genomsyra hela företaget. För att bedriva ett aktivt jämställdhetsarbete 
måste det integreras på alla nivåer i företaget. Genom att aktivt arbeta med jämställdhet på 
samtliga nivåer i företaget kan man nå en större förståelse och därmed minska negativa 
attityder, till exempel kan attityderna om att män inte bör ta ut föräldraledighet hindrar 
jämställdhetsarbetet. En stor del av företagens jämställdhetsarbete går ut på att underlätta 
för föräldraledighet och att öka andelen män som tar ut föräldraledighet. En anledning till 
att fler kvinnor tar ut föräldraledighet beror på att män fortfarande oftast har högre lön än 
kvinnor93, vilket bankerna arbetar aktivt med för att utjämna. Genom att uppmuntra till att 
fler män tar ut ledighet samtidigt som de underlättar för detta genom lönemässig 
kompensation kan företag bidra till att de negativa attityderna minskar. Men en 
förutsättning för att attityderna ska försvinna i samhället i stort, är att denna trend måste ha 
framgång även utanför banken. Dock är attityder och beteenden svåra att förändra vilket 
leder till att det kan ta lång tid, men ett aktivt arbete bör bidra till att detta arbete 
påskyndas. Ett sätt för företag att förändra attityder är genom att ständigt påminna 
personalen om vikten med jämställdhet, vilket i sin tur ökar denna förståelse. För att detta 
ska kunna fungera måste ledningen vara övertygad och övertygande om vikten av 
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jämställdhet samtidigt som resten av organisationen måste kunna och vilja övertygas. 
Redan från födseln formas kvinnor och män utifrån olika förväntningar från samhället, 
vilket sedan följer med genom livet. Dessa förväntningar kan sitta djup t rotade i företag 
och kan vara svåra att förändra, men genom en stödjande struktur kan företag underlätta 
för dessa attitydförändringar. Vidare kan företag arbeta med att förändra förväntningar på 
vad som är kvinnligt respektive manligt genom att skapa könsneutrala arbetsuppgifter. 
Eftersom kvinnor och män formas olika påverkar detta också hur vi tycker och tänker i 
olika situationer. Detta är något som företag kan utnyttja, genom att låta dessa olikheter 
komplettera varandra.  
 
Finns det konkurrensfördelar med jämställda organisationer enligt våra respondenter? 
En studie av STD menar att när rekryteringen styrs av ett jämställdhetstänk kan företag 
bättre tillvarata potentialen som finns hos medarbetare vilket ger möjlighet för att öka 
kreativitet, nytänkande och lönsamhet94. Enligt NUTEK:s studie som lades fram för tio år 
sedan saknar fortfarande många företag insikt om att det är personalpolitiken som kan 
förbättra företagens lönsamhet och ge ökade konkurrensfördelar framöver 95. Av vår 
undersökning framgår att den insikten har ökat, fortfarande ser vi att synen på sambandet 
mellan jämställdhet och lönsamhet ännu inte till fullo har etablerats hos våra respondenter. 
Det är ingen tvekan om att våra respondenter anser att det är ett viktigt arbete och av vår 
undersökning framkommer att det inte är enbart av demokratiska skäl till varför de arbetar 
för jämställda organisationer. Av det senaste årtiondets ekonomiska forskning om 
sambandet mellan jämställdhet och lönsamhet visar en del att det finns ett samband. Dock 
har forskningen svårt att förklara kausaliteten, det vill säga om lönsamhet är ett resultat av 
jämställdheten eller om detta är lönsamma företag som är förändringsbenägna och satsat på 
en högre andel kvinnor i organisationen. Andra studier visar att det inte finns ett samband. 
Resultatens motstridiga resultat utgör ingen uppmaning för företag att arbeta med 
jämställdhet, men de studier som indikerar ett positivt samband vill göra gällande att 
orsaken har att göra med att kvinnor bidrar med insikter och kunskaper vilket uppmuntrar 
ledare att stödja jämställdhetsarbetet. Huruvida våra respondenter har tagit del av 
forskningen är oklart, men vår undersökning visar att ledarna gärna ser att 
jämställdhetsarbetet fortsätter då de anser att ett jämställt företag för med sig flera fördelar, 
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ofta som en funktion av varandra. Förutom att jämställdhet är föreskrivet enligt lag och 
kräver uppföljning, menar våra respondenter att arbetet motiveras av positiva effekter i 
form av till exempel lägre sjuktal, ökad trivsel och nya insikter. Dessutom anser en 
majoritet att ett aktivt jämställdhetsarbete, vid sidan av en personalpolitik som värdesätter 
en balans mellan arbete, individ och fritid, är en förutsättning för att locka nya 
medarbetare. Detta ger i sin tur ett brett rekryteringsunderlag som skapar förutsättningar att 
hitta kompetenta medarbetare som sedan kan knyta affärsmässiga band till kunder. Men för 
att kunna knyta nya kompetenta medarbetare måste bankerna ha en metod för att attrahera 
målgruppen och kräver tydlig kommunikation mot marknaden. Vidare menar vi att de 
fördelar som respondenterna ser med arbetet är i fortsättningen viktiga att mäta och 
dokumentera, då de kan utgöra en grund för framtida forskning samt ett motiv till ledare att 
prioritera arbetet med jämställdhet.  
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5. SLUTSATSER 
Vår undersökning tyder på att våra respondenter i hög utsträckning anser att en jämnare 
könsfördelning leder till fördelar som stärker organisationens förmåga att konkurrera. 
Konkurrenskraften består i grunden av att kunna dels knyta nya kompetenta medarbetare, 
dels behålla befintliga medarbetare som aktivt är med och formulerar, stärker, 
vidmakthåller bankens värderingar. En medveten personalpolitik som prioriterar 
jämställdhet och uppmuntrar en sund balans mellan individ, arbete och fritid skapar ett 
positivt varumärke mot arbetsmarknaden. Svarsfördelningen visade att nio av tolv 
respondenter anger att ett resultat av deras jämställdhetsarbete gör arbetsplatsen attraktiv, 
vilket underlättar i arbetet med att locka till sig nya medarbetare. Det ger ett brett 
rekryteringsunderlag som skapar förutsättningar att hitta kompetenta medarbetare som 
sedan förhoppningsvis knyter affärsmässiga band till kunder som känner sig väl 
omhändertagna. Ett stort rekryteringsunderlag skapar tillväxt och lönsamhet, anser man. 
Våra intervjuer och observationer visar dock att fördelningen mellan man och kvinna inom 
bankerna är snedfördelad. För att utjämna denna fördelning krävs fler män i kassa och 
kundtjänst vilka idag domineras av kvinnor. På ledande befattning med resultatansvar 
krävs däremot fler kvinnor för att utjämna könsfördelningen. Två av våra respondenter 
betonar vikten av att ha fler kvinnor i ledande befattning, annars går värdefull kompetens 
och konkurrenskraft förlorad. Det kan tolkas som att kvinnor utgör en begåvningsreserv 
som inte utnyttjas, eftersom kvinnor och män har olika kompetenser som kompletterar 
varandra. Fem av respondenterna menar att en jämställd arbetsplats skapade flera mjuka 
kvaliteter såsom dynamik, ökad trivsel, positiv anda, bättre stämning och harmoni bland 
medarbetarna. I synnerhet en av våra respondenter anser att sambandet mellan jämställd 
arbetsplats, nöjda medarbetare och bankens lönsamhet gick att mäta. För flera respondenter 
medför en jämställd arbetsplats att ny insikt och kunskap ur det faktum att kvinnor och 
män har olika referenser, kan tillvaratas och användas på ett positivt sätt för banken för en 
framgångsrik kundhantering. Jämställdhetsarbetet skapar flera fördelar och anses viktigt 
dels i arbetet med att locka nya kunder och dels i arbetet med att locka nya medarbetare till 
organisationen vilket tillsammans utgör grunden för ett attraktivt företag.  
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6. SUMMERING 
Ledarskapsteorier beskriver hur ledningen skapar förutsättningar för de riktlinjer som anses 
vara viktiga för företaget. Beroende på om ledningen arbetar aktivt eller passivt med 
jämställdhet påverkar detta hur arbetet sedan utvecklas i organisationen. För att förändra 
negativa attityder om jämställdhet krävs ett aktivt engagemang som sträcker sig över vad 
som regleras enligt lag. Det finns idag en större medvetenhet om arbetet med jämställdhet 
vilket ställer högre krav på företag i arbetet med att framstå som attraktiva för kunder och 
anställda. Studier i samband mellan jämställdhet och lönsamhet visar på at t det finns ett 
samband men det finns inga förklaringar till varför det förhåller sig så.  
 
Syftet med denna uppsats ligger i att undersöka jämställdhetsarbetet i företag och visa på 
argument hur jämställdhet utgör en konkurrensfördel, genom att använda kvalitativa 
forskningsintervjuer och därefter göra jämförelser med observationer och övrigt sekundärt 
material för att bilda oss en uppfattning om hur teori och praktik förhåller sig till varandra. 
Generellt kan sägas att våra respondenter är positiva till jämställdhet och arbetar aktivt 
med att det ska vara en jämn fördelning mellan män och kvinnor.  
 
Genom arbetet har det framkommit att jämställdhet ses som en konkurrensfördel, en jämn 
fördelning av män och kvinnor i organisationen skapar flera fördelar i form av bra dynamik 
som skapar en positiv stämning bland medarbetarna och flera av våra respondenter menar 
att det finns ett tydligt samband mellan dessa aspekter och bankens lönsamhet.  
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7. AVSLUTANDE REFLEKTION 
Vårt upplägg med att först läsa in litteratur på de tre valda teman ledarskap, jämställdhet 
samt konkurrensfördelar har fungerat bra, vi fick en ökad förståelse för dessa teman och 
kunde sedan utifrån dem sammanställa intervjuguiden. Efter mycket arbete med frågorna 
tyckte vi att de representerade det som vi ville få ut av intervjuerna och därefter tog vi 
kontakt med våra respondenter genom ett så kallat kvoturval. Våra intervjuer fungerade bra 
och vi anser att vi fick svar på våra frågor vilket tillsammans med att våra respondenter var 
mycket tillmötesgående och intresserade av ämnet har haft stor betydelse för vårt arbete. 
Vårt intervjumaterial analyserades sedan tillsammans med våra observationer och 
datainsamlingen med syfte att kartlägga hur bankerna ser på jämställdhetsfrågan. Utifrån 
vårt arbete med bankerna menar vi att de inte skiljer sig ifrån andra företag vilket gör att vi 
anser att detta arbete kan vara representativt för andra företag i tjänstesektorn.  
 
Vi anser att våra frågeställningar blev besvarade genom de teorier som vi har valt, de 
intervjuer som genomfördes med våra respondenter, våra observationer och 
datainsamlingar. Litteraturen som vi har fördjupat oss i har ökat förståelsen för hur teorin 
ser på ledarskap och intervjuerna har ökat förståelsen för hur ledarens inställning påverkar 
jämställdhet och förutsättningarna för jämställdhetsarbetet. Intervjuerna har gett oss en 
inblick i hur några företag arbetar med jämställdhet och hur de ser på detta vilket har gett 
en intressant bild av hur teori och verklighet förhåller sig till varandra. Genom att jämföra 
teori och praktik har ytterligare frågor framkommit när det gäller arbetet med jämställdhet.  
En intressant frågeställning för framtida undersökningar skulle kunna vara: 
 Hur kan attityder om jämställdhet på ett bättre sätt integreras i organisationskulturen? 
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Muntliga källor  
Rörelsechef. Personlig intervju 090406. 
 
Personalchef. Personlig intervju 090408. 
 
Human Resource-partner. Telefonintervju 090408. 
 
Kontorschef. Personlig intervju 090407. 
 
Human Resource-handläggare. Telefonintervju 090409. 
 
Koordinator för mångfald. Telefonintervju 090415. 
 
Human Resource-chef. Personlig intervju 090416. 
 
Tillförordnad Human Resource-chef. Telefonintervju 090422. 
 
Human Resource-chef. Telefonintervju 090423. 
 
Personalansvarig. Personlig intervju 090427. 
 
Säljledare. Personlig intervju 090427. 
 
Human Resource-chef. Telefonintervju 090427. 
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BILAGA INTERVJUGUIDE 
Företag: 
Namn: 
Befattning/tjänst: 
Antal anställda: 
Ledarskap 
1. Beskriv din tjänst, vad är dina främsta arbetsuppgifter?  
2. Hur görs dessa uppgifter? 
3. Hur skulle du beskriva begreppet ledarskap? 
4. Hur utövar du ditt ledarskap? 
5. Kan du berätta om dig själv och din väg till att komma dit du är idag?  
Jämställdhet 
6. Vilka värderingar är viktiga för företaget gällande jämställdhet?  
7. Hur väl anser du att det genomsyrar verksamheten? 
8. Hur ser du på jämställdhet? 
9. Hur aktivt drivs jämställdhetsarbetet i företaget idag?  
- Hur arbetar ni med jämställdhet? 
- På vilket sätt ser ni resultatet av detta arbete? 
10. Hur stor del av kvinnorna i företaget arbetar med resultatansvar?  
11. Vilka strategiska satsningar görs för jämställdhetsarbetet i framtiden? 
Fördelar med jämställdhet? 
12. Anser ni att jämställdhet kan ses som en fördel för företaget?  
13. Om nej – varför anser ni inte att det ej är en fördel? 
14. På vilket sätt visar det sig att jämställdhet är en fördel?  
- Hur mäter ni resultatet av detta arbete?  
- På vilket sätt ser ni arr jämställdhet ger positiva effekter?  
15. Arbetar ni med jämställdhet som konkurrensmedel? 
16. I så fall hur? 
17. Hur länge har ni arbetat efter att jämställdhet är ett konkurrensmedel?  
18. Hur anpassar ni er strategi utifrån jämställdhetsarbete t för framtiden?  
 
19. Är det något du känner att du skulle vilja tillägga?  
